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แนวทางการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม

โดยใชหลักของการใหอํานาจและการมีสวนรวมของสมาชิกในองคกร
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บทคัดยอ
 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม โดยใช
หลกัของการใหอาํนาจและการมสีวนรวมของสมาชกิในองคกร จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรม 
ผูเขียนสามารถสรุปไดวา การบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหมโดยใชหลักของการใหอํานาจ
และการมีสวนรวมของสมาชิกในองคกร องคกรจะตองใหอํานาจในการควบคุมและกําหนดชีวิต 
รวมถึงแนวทางในการทํางานของตัวเองได มีอิสรภาพในการตัดสินใจและการกระทําการใด ๆ ที่
เกี่ยวเนื่องกับการทํางาน สรางการมีสวนรวมและความเทาเทียมทางสังคมในองคกร และการเคารพ
ในสิทธิมนุษยชนของผูอื่น การสรางความรูสึกวางานท่ีทํานั้นมีความหมายใหกับพนักงานทุกคน 
สรางการทํางานเปนเครือขายเชื่อมโยงถึงกัน และสรางวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูรวมกัน 
ขับเคลื่อนองคกรดวยปญญาและแนวคิดเชิงบวก
คําสําคัญ: การบริหารจัดการ, องคกรภาครัฐสมัยใหม, การกระจายอํานาจ, การมีสวนรวม, สมาชิก

ในองคกร

ABSTRACT
 This article aims to study the modern business management approach by 
using the principle of empowerment and participation of members in the 
organization based on literature review. The author summarized modern enterprise 
business management approach using the principle of empowerment and 
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participation of members in the organization as the organization must aim for 
self-empowerment and taking ownership of your life including ways to work 
independently and freedom to make decisions and take actions–promoting social 
inclusion and equality-creating a meaningful workplace-establishing networking, and 
corporate culture for collaborative learning in order to move the organization forward 
with intellectual acuity and positive ideas. 
Keywords: management, modern government organizations, decentralization, 

participation, organization’s members.

บทนํา
 ความสําเร็จขององคกรนั้น นอกจากการมีผูนําองคกรท่ีดี มีนโยบายในการบริหารจัดการท่ีดี 
มีกลยุทธและแนวทางการปฏิบัติที่ดีมีประสิทธิภาพแลว ปจจัยดานทรัพยากรบุคคลที่มีความรู 
ความสามารถกเ็ปนสิง่สาํคญัมากเชนกนั เพราะทรัพยากรบคุคลเปรียบเสมอืนฟนเฟองขบัเคล่ือนองคกร
ใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวภายใตการเปลี่ยนแปลงทางสังคม การเมือง สิ่งแวดลอมและความทาทาย
ในปจจุบันได ดังนั้น การจะบริหารจัดการองคกรสมัยใหมใหประสบความสําเร็จ ผูบริหารองคกร
จึงตองมีกลยุทธและนโยบายหรือวิธีการในการสรางแรงจูงใจ เพื่อชวยกระตุนใหทรัพยากรบุคคล
ในองคกรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ และเต็มใจ ตลอดจนตองเขาใจและ
ทราบถึงศักยภาพและสมรรถนะของพนักงานทุกคน เพื่อใหการมอบหมายงานมีความเหมาะสม
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยในองคกรที่ประสบความสําเร็จหลายแหงไดใหความสําคัญกับการ
ใหอํานาจกบัพนกังานในองคกร (employee empowerment) รวมถงึสรางการมสีวนรวมของพนกังาน
ในการบริหารจัดการองคกรตามความสามารถและความถนัด ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญขององคกร ทั้งนี้ การบริหารงานในรูปแบบนี้จะชวยสงเสริมใหพนักงาน
ไดแสดงออกทางความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรอยางแทจริง (Bennett, 2010) 
ผูเขียนจึงมีความมุงหวังวา บทความนี้จะชวยใหผูอานไดเขาใจและมองเห็นภาพของการใหอํานาจ
และการมสีวนรวมของสมาชกิในองคกร ซึง่จะชวยใหองคกรสมยัใหมสามารถนาํไปใชเพ่ือพัฒนาองคกร
ตอไปได

การทบทวนวรรณกรรม
 การบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม จากสถานการณความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน
ที่มีอยางรวดเร็วและเกิดขึ้นตลอดเวลา สงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจขององคกร ผูบริหารและ
ผูนาํองคกรทุกระดบัตางตองหากลยทุธและเทคนคิทางการบรหิารจดัการทกุรปูแบบมาใชใหสอดคลอง
กับปจจัยทางสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง ท้ังดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และการเมือง 
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องคกรสมัยใหมจึงมุงเนนการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการของผูนําองคกรใหเขากับสถานการณ
และการแขงขันที่เกิดขึ้น เพื่อใหองคกรเติบโตและอยูรอดอยางยั่งยืน (ธนุเดช ธานี, ออนไลน, 2560) 
จากการทบทวนแนวคิดดานการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม สามารถสรุปปจจัยที่มีผลตอการ
บริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหมใหมีประสิทธิภาพได ดังนี้ 1) ปจจัยดานการบริหาร ประกอบดวย 
การบริหารการตลาด การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารองคกร
ที่มีคุณภาพ และการขับเคลื่อนองคกร 2) ปจจัยดานลูกคา ประกอบดวย ความตองการของลูกคา 
การสื่อสารในองคกรและกับลูกคา 3) ปจจัยดานเทคโนโลยี ประกอบดวย การทํางานเปนเครือขาย 
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร และการเปนองคกรแบบโลกาภิวัตน และ 4) ปจจัยดานการ
จัดการกระบวนการ ประกอบดวย การเจริญเติบโตและพัฒนาอยางยั่งยืน การเปลี่ยนแปลงภาวะผูนํา 
การจัดการระบบและกระบวนการ และการสรางแรงจูงใจ (Drueker, Online, 2016) ดังนั้น 
ในการจัดการองคกรสมัยใหม นอกจากผูบริหารองคกรจะตองใหความสําคัญดานลูกคาเปนหลักแลว 
การบรหิารทรพัยากรมนษุยและการนาํเทคโนโลยเีขามาชวยในการบรหิารจดัการองคกร กเ็ปนสิง่ทีจ่ะ
ตองใหความสําคัญเปนอันดับตน ๆ  เพราะทรัพยากรมนุษยและเทคโนโลยีเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญของ
องคกรยุคใหมที่มีการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกอยูตลอดเวลา มีองคประกอบสําคัญดังนี้
 1. การใหอํานาจกับคนในองคกร การใหอํานาจ หรือ Empowerment คือการควบคุม
และกําหนดชีวิตของตัวเองได มีอิสรภาพในการตัดสินใจและการกระทําการใด ๆ ซึ่งจะเปนการสราง
แรงจูงใจและการเพิ่มขีดความสามารถ (Pilgrim, Online, 2012) โดยการทําใหเกิดความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ทีส่าํคญักวานัน้คอืสามารถใชความรูความสามารถและทกัษะในการบรรลเุปาหมายได (Parsons, 
1988) ซึง่จะทาํใหเกดิการมสีวนรวมและความเทาเทยีมทางสงัคม และการเคารพในสทิธมินษุยชนของ
ผูอื่น และมีสิทธิมีเสียงทางสังคม (Schadt, Online, 2012) การมอบอํานาจตัดสินใจจะเกิดขึ้นไดนั้น 
จะตองสรางความรูสึกวางานท่ีทํานั้นมีความหมาย เนื้องานที่ทําจะตองสอดคลองกับคานิยมและ
อุดมการณของบุคคลนั้น สามารถตัดสินใจใด ๆ  ไดเอง ทําใหผูปฏิบัติเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง และจะตองทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและความเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบ
ที่จะเกิดขึ้นจากงานของตนและสภาวะแวดลอม (Rappaport, 1987)
 การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงานในองคกรนั้นกอใหเกิดประโยชนในหลายระดับ ทั้งตอบุคคล 
องคกร และสังคม ซึ่งเปนการเพิ่มศักยภาพใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการควบคุมปจจัย
ที่เก่ียวของเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง มุงมั่นและ
ทุมเทใหกับการทํางาน มีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันธตอองคกร (Hersey, Blanchard & 
Johnson, 2001; Nyhan, 2000) ทําใหเกิดการเพิ่มประสิทธิผลและสมรรถภาพขององคกร สามารถ
ปรับตัวไดรวดเร็ว ยืดหยุ น มีการทํางานเปนทีม กอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและนําไปสู การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรในที่สุด (Laschinger, Finegan & Shamine, 2001) และสังคมเปน
ผูรบัผลจากการดาํเนนิงานขององคกร ไมวาจะโดยทางตรงหรอืทางออม (Bennis & Goldsmith, 1994) 
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ซึ่งการใหอํานาจตองดําเนินการในระดับท่ีเหมาะสม ไมมากเกินกวาท่ีแตละบุคคลจะรับได และไมใช
การมอบหมายความรับผิดชอบแกผูใตบังคับบัญชาในขณะที่เขายังไมพรอม (Kanter, 1983)
 นอกจากการใหอาํนาจจะกอใหเกดิแรงจงูใจขึน้ภายในตวัผูปฏบิตังิานและทาํใหผูนัน้เกดิความ
มั่นใจในความสามารถของตนที่จะทําใหงานสําเร็จแลว ผลงานวิจัยหลายเรื่องยังคนพบขอดีของการ
ใหอํานาจอีกหลายประการ เชน กอใหเกิดความรักผูกพันในงานสูงขึ้น มีความคิดริเริ่มใหม ๆ มากขึ้น 
มีความมั่นคงแนวแนมากขึ้นยามที่ตองเผชิญกับอุปสรรคในการทํางาน มีความคิดสรางสรรคในสิ่งใหม 
วธีิการใหม และตองพยายามหาทางทาํใหสาํเรจ็ใหได มรีะดบัความพงึพอใจในงานสงูขึน้ มคีวามผกูพนั
ตอองคกรสูงขึ้น สงผลใหมีจํานวนผูลาออกจากงานลดลง เปนตน (Thomas & Velthouse, 1990)
 2. เทคโนโลยีเพื่อการกระจายอํานาจในองคกร รูปแบบของธุรกิจมีความเชื่อมโยงโดยตรง
กับเทคโนโลยี ซึ่งรูปแบบของธุรกิจเปนสวนหนึ่งที่แยกออกมาจากเทคโนโลยี (Charles & Haefliger, 
2013) การใชระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการบริหารจัดการองคกรในปจจุบันสงผลในเชิงบวกและ
ความจงรกัภกัดขีองลกูคา เทคโนโลยชีวยใหการบรหิารองคกรเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ ซึง่เทคโนโลยี
จะชวยสนับสนุนกลยุทธดานธุรกิจขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค
สิ่งใหม ๆ (Erickson et al., Online, 1990) มากกวานั้น เทคโนโลยีสามารถสงเสริมรูปแบบ
การบริหารธุรกิจที่มีความซับซอนมากขึ้นในปจจุบันได (Masanell & Zhu, 2010) และความสามารถ
ทางเทคโนโลยีชวยใหองคกรสามารถสรางคุณคาของผลิตภัณฑและกระบวนการได และยังสงผลตอ
การพัฒนาดานนวัตกรรมอื่น ๆ อีกดวย (Hao & Yu, 2009) ในขณะที่ Chesbrough (2010) 
มองวามีความสัมพันธกันระหวางเทคโนโลยีกับการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ซ่ึงองคกรท่ีใชเทคโนโลยี
ในการบริหารจะทําใหเกิดการพัฒนาดานนวัตกรรม ทั้งดานผลิตภัณฑ กระบวนการ และดานการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งการแขงขันเพื่อใหองคกรสามารถอยูรอดไดขึ้นอยูกับเทคโนโลยี คุณสมบัติ
ตาง ๆ ของธุรกิจและการทํางานรวมกัน (Eisenmann, Parker & Alstyne, 2011) นอกจากนั้น 
Saeidi pour (2014) พบวาเทคโนโลยีสารสนเทศมผีลกระทบทางตรงในเชงิบวกตอการรบัรูความยตุธิรรม
ในองคกร และมผีลกระทบทางตรงในเชงิบวกและผลกระทบทางออมในเชงิบวกตอการกระจายอาํนาจ
ใหกับพนักงานดวย ดังนั้นการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเปนตัวชวยในการเปล่ียนแปลงองคกร
ไปสูองคกรแหงการกระจายอาํนาจ จงึเปนส่ิงทีจํ่าเปนอยางมากในปจจุบนั จะเหน็ไดวาการนาํเทคโนโลยี
ไปใชในการบริหารองคกรจะชวยทําใหการบริหารองคกรมีประสิทธิภาพ เกิดการปรับปรุงและพัฒนา
ผลิตภัณฑและกระบวนการ เกิดการพัฒนาและสรางสรรนวัตกรรม สนับสนุนกลยุทธดานธุรกิจของ
องคกร และสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันในธุรกิจได 
 3. องคกรสมรรถนะสูง (high performance organization: HPO) เปนองคกรที่มี
ขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมือกับแรงกดดันตาง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอก
องคกรไดดี (Collins, 2001) โดยจะตองมีการบริหารจัดการองคกรที่มีคุณภาพ เปดเผย โปรงใส 
และมีการปรับตัวอยูเสมอท้ังในระยะสั้นและระยะยาว มีพนักงานหรือสมาชิกในองคกรที่มีคุณภาพ 
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(HPO Center, Online, 2016) ซึ่งองคกรจะมุงเนนใน 7 มิติ ไดแก มิติที่ 1 การนําองคกร มิติที่ 2 
การวางแผนเชิงยุทธศาสตร มิติที่ 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย มิติที่ 4 
การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู มิติที่ 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล มิติที่ 6 การจัดการ
กระบวนการ และมิติที่ 7 ผลลัพธการดําเนินการ (Kaplan & Norton, 2001) ซึ่งการกาวไปสูรูปแบบ
ขององคกรสมรรถนะสงู (HPO) ขององคกรทางธรุกจิและองคกรทัว่ไปมปีระโยชนกบัองคกรคอื สามารถ
รักษาไวซึ่งชื่อเสียงและคุณคาความยอดเยี่ยมขององคกรไวอยูเสมอ พนักงานมีแรงขับเคล่ือนในการ
ทํางาน มีความมุงมั่น ลูกคาเดิมนําพาลูกคาใหมมาสูองคกร และมีความพึงพอใจตอองคกร องคกร
มีวิสัยทัศนและกลยุทธในการวางแผนการบริหาร การจัดทํางบประมาณและการตัดสินใจที่มี
ประสทิธภิาพ จะชวยขับเคลือ่นบรรทัดฐานดานพฤตกิรรมและสงัคมขององคกร เพือ่กาวไปสูวฒันธรรม
องคกรอยางที่ตองการ และองคกรมีสถานะทางการเงินที่มั่นคงและมีความยั่งยืน
 โดยสรปุคอื ลกัษณะสาํคญัองคกรทีม่สีมรรถนะสงู (HPO) ในยคุปจจบุนันัน้ จะตองเปนองคกร
ที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงสูง รับมือกับแรงกดดันตาง ๆ  จากภายในและภายนอกองคกร
ไดดี เปนองคกรแหงนวัตกรรม มีพนักงานและผูบริหารท่ีมีคุณภาพ มีความเปนผูนําและความมุงมั่น
ตอความสําเร็จสูง สามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรมองคกรเปน
ตัวยึดเหนี่ยวทําใหพนักงานมีคานิยมรวมกัน ใหความสําคัญกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย มีการวัด 
การวิเคราะห การจัดการความรูและการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ พรอมทั้งการมุงเนนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และการจัดการกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดเปนอยางดี
 4.  การมีสวนรวมของคนในองคกร  เปนเรื่องของการเขาไปเกี่ยวของทางความคิด จิตใจ 
อารมณ และทางกาย การมีสวนรวมมีความหมายมากกวาการเปนสวนหนึ่ง ครอบคลุมทั้งมิติดาน
ความสามารถ เวลา และโอกาสที่จะมีสวนรวม การมีสวนรวมเปนการกระทํา จึงมีทั้งผูกระทํา 
ผูถูกกระทําหรือผูรับผล และสาธารณชน ผูเปนบริบทของการกระทํา (นิรันดร จงวุฒิเวศน, 2550) 
ซึง่เปนกระบวนการทีบ่คุคลมสีวนเกีย่วของในการปฏบิตังิาน ทัง้ดานการแสดงความคดิเหน็ การตดัสนิใจ 
ความรับผิดชอบ การวางแผนปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใชความคิดสรางสรรคและ
ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือแกไขปญหาตาง ๆ ที่อาจเกิดจาก
การบริหารงานในองคกร (มธุรดา ศรีรัตน, ออนไลน, 2554) การมีสวนรวมเปนเทคนิคอยางหนึ่งที่
ผู บริหารตองไดรับการสนับสนุนที่เขมแข็ง อันมีผลมาจากทฤษฎีการสรางแรงจูงใจที่ตระหนักถึง
ประโยชนของการมีสวนรวมและการสรางการยอมรับนับถือ (Koontz, O’Donnell & Weihrich, 
1986) การมีสวนรวมเปนพื้นฐานของกิจกรรมทุกกิจกรรม กระบวนการตัดสินใจของกลุมจะเกิดการ
มีสวนรวมของสมาชิกทุกคนในกลุม ซึ่งปจจัยสําคัญของการมีสวนรวมมี 4 ประการ คือ 1) เปนความ
พยายามที่เกี่ยวของทางดานจิตใจและความรูสึก 2) เปนการกระตุนใหเกิดความรวมมือ 3) เปนการ
ใหบุคคลรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน และ 4) เปนการพัฒนาการมีสวนรวม ซึ่งคํานึงถึงความสมดุล



วารสารวิชาการศรีปทุม  ชลบุรี 99

ปที่ 15 ฉบับที่ 3 เดือนมกราคม-มีนาคม 2562

ระหวางการมสีวนรวมทีแ่ทจรงิกบัการมสีวนรวมมากเกนิไป (Putti, 1987) การมสีวนรวมเปนเรือ่งของ
ความเก่ียวของทางดานจติใจและความรูสกึนกึคดิของแตละคนทีม่ตีอกจิกรรมใดกจิกรรมหนึง่ของกลุม 
หรือเปนแรงกระตุนที่ชวยทําใหมีความสําเร็จซึ่งเปนเปาหมายของกลุม หรือเปนความรับผิดชอบตอ
กิจกรรมรวมกันดวยการเขาไปเกี่ยวของ ชวยเหลือและรวมรับผิดชอบ
 ความสําเร็จขององคกรเกิดจากความรวมมือของบุคลากร เพราะบุคลากรทุกระดับคือ
หัวใจขององคกร การท่ีบุคลากรเขามามีสวนรวมในองคกรจะทําใหทุกคนไดใชความสามารถใหเกิด
ประโยชนตอสวนรวมมากท่ีสุด บุคลากรทุกคนจะตองเอาใจใสในงานที่ตนไดรับมอบหมายไวอยาง
เต็มความสามารถ ทํางานรวมกันในทีมอยางสามัคคี ซึ่งหลักการของความรวมมือของบุคลากร เนนที่
ผูลงมือทําระบบ ไดแก ตัวพนักงานเอง ทุกกิจกรรมจะตองอาศัยความรวมมือของพนักงานทุกระดับ 
นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ โดยแนวทางปฏิบัติสูหลัก
การบริหารองคกรที่เนนการมีสวนรวมของบุคลากร จะตอง 1) สรางความตระหนักในหนาที่และความ
รับผิดชอบในหนาที่ตอตนเองและเพื่อนรวมงาน 2) สรางการยอมรับการเปนสวนหนึ่งและสวนสําคัญ
ขององคกร 3) สรางความกระตือรือรนในการแกไขปรับปรุงการทํางาน ทั้งของตนเองและหนวยงาน 
และ 4) ฝกอบรมและพฒันาทักษะของบุคลากร พรอมทัง้ใหโอกาสทางการศกึษากบัพนกังานในองคกร
อยางทั่วถึง สามารถสรุปกรอบแนวคิดไดดังนี้  

การใหอํานาจ
กับคนในองคกร

แนวทางการ
บริหารจัดการ
องคกรธุรกิจ

สมัยใหม 
โดยใชหลัก

ของการใหอํานาจ
และการมี

สวนรวมของ
สมาชิกในองคกร

เทคโนโลยีเพื่อ
การกระจายอํานาจ

การมีสวนรวม
ของคนในองคกร

องคกรสมรรถนะสูง 
(HPO)

การบริหาร
จัดการองคกร
ธุรกิจสมัยใหม

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม
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บทสรุป
 การบรหิารจดัการองคกรธรุกจิสมยัใหมนัน้ องคกรจะตองใหความสาํคญักบัปจจยัในการบรหิาร 
ทั้งดานการตลาด กลยุทธการแขงขัน การจัดการกระบวนการ เทคโนโลยี ลูกคา และทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใหองคกรเกิดการบริหารที่มีคุณภาพและการขับเคลื่อนองคกรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งปจจัยสําคัญ
ที่สุดหน่ึงปจจัยคือการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยบุคลากรในองคกรเปนสวนสําคัญที่สุดที่จะชวย
ขับเคลื่อนองคกรเพื่อการบรรลุเปาหมาย การใหคนในองคกรมีสวนรวมในการขับเคลื่อนองคกรทําได
โดยการใหอํานาจในการตัดสินใจ เพื่อเพิ่มศักยภาพใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการควบคุม
ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง 
สามารถสรางแรงจูงใจและความมั่นใจขึ้นภายในตัวผูปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการเพิ่มประสิทธิผลและ
สมรรถภาพขององคกร นอกจากน้ัน การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการองคกรจะชวยทําให
การบริหารองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดการปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑและกระบวนการ 
เกิดการพัฒนาและสรางสรรคนวัตกรรม สนับสนุนกลยุทธดานธุรกิจขององคกรและสงเสริมขีดความ
สามารถในการแขงขนัทางธรุกจิได ซึง่แนวทางการบรหิารจดัการองคกรธรุกจิสมยัใหม โดยใชหลกัของ
การใหอํานาจและการมีสวนรวมของสมาชิกในองคกร สามารถกระทําไดดังนี้
 1. การใหอํานาจในการควบคุมและกําหนดชีวิต รวมถึงแนวทางในการทํางานของตัวเอง 
มอีสิรภาพในการตดัสนิใจในการกระทําการใด ๆ  ทีเ่กีย่วเนือ่งกบัการทาํงานภายใตกรอบและขอกาํหนด
ของงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งจะสรางแรงจูงใจและเพิ่มขีดความสามารถ สรางความเชื่อมั่นในตนเอง
ใหใชความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรได
 2.  สรางการมีสวนรวมและความเทาเทียมทางสังคมในองคกร การเคารพในสิทธิมนุษยชน
ของผูอืน่ และสงเสรมิการมสีทิธมิเีสยีงทางสงัคม ใหพนกังานทกุคนสามารถแสดงออกทางความคดิเหน็
ที่จะกอใหเกิดประโยชนกับองคกร ในขณะเดียวกัน คณะผูบริหารระดับสูงจะตองใหความสําคัญ 
รับฟงและตอบสนอง ใหความเปนธรรมกับความคิดเห็นเหลานั้นดวย
 3. การสรางความรูสึกใหกับพนักงานทุกคนวางานที่ทํานั้นมีความหมาย เนื้องานที่ทําจะตอง
สอดคลองกับคานิยมและอุดมการณของบุคลากร ทําใหผูปฏิบัติเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง (self-efficacy) และจะตองทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและความเขาใจถึงความสําคัญ
และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากงานของตน รวมทั้งการเกิดผลกระทบตอสภาวะแวดลอมดวย
 4.  สรางการทํางานเปนเครอืขายเชือ่มโยงถงึกนัทกุฝาย มกีารแลกเปลีย่นขอมลูขาวสารระหวาง
แผนกในองคกรอยูเสมอ โดยนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ รวมถงึนวตักรรมใหม ๆ  เขามาชวยอาํนวย
ความสะดวกและความรวดเร็ว
 5. สรางวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูรวมกัน ขับเคลื่อนองคกรดวยปญญาและแนวคิด
เชงิบวก มกีารแกปญหารวมกนัอยางเปนระบบ ทดลองปฏบิติัในส่ิงใหม ๆ ท่ีมปีระโยชนตอองคกรเสมอ 
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โดยเรียนรูจากบทเรียนในอดีตและใฝหาการเรียนรูจากผูอื่น แลวจึงถายทอดความรูตาง ๆ เหลานั้น
ถึงกันอยางทั่วถึง
 การบริหารจัดการองคกรทางธุรกิจสมัยใหมนั้น นอกจากองคกรจะตองใหความสําคัญกับ
ปจจัยในการบริหารจัดการท่ีจําเปนในทุกมิติแลว การบริหารจัดการบุคลากรในองคกรก็เปนปจจัย
ที่ผูบริหารองคกรจะตองใหความสําคัญ เพราะบุคลากรถือไดวาเปนผูที่จะชวยขับเคลื่อนองคกรให
บรรลุเปาหมายได การใหอํานาจและสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกภาคสวนขององคกร
จะสามารถสรางแรงจูงใจและความจงรักภักดีในการทํางานของบุคลากรเหลานั้นได ซ่ึงในท่ีสุดแลว
จะสงผลไปยงัประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคกรโดยรวมในทีส่ดุ ในฐานะทีผู่เขยีนเปนนกัวชิาการ
ดานการตลาดสมัยใหมจึงมีความเห็นวา นอกจากองคกรทางธุรกิจสมัยใหมจะตองกระจายอํานาจสูง
ในทกุดานตามทีไ่ดกลาวมาแลว ในแงของนกัการตลาดทีม่องวาคนในองคกรคอืลูกคาคนหนึง่ขององคกร 
หลักของการบริหารจัดการลูกคาคือ การสรางความพึงพอใจสูงสุดและความจงรักภักดีในตราสินคา
ที่องคกรจําหนาย ผลิตหรือบริการ ดังนั้น การสรางความพึงพอใจ ความสุข และความจงรักภักดี
ในองคกรใหกับคนในองคกร จึงเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยขับเคลื่อนและเปนแรงผลักดันใหองคกร
สามารถกาวไปสูความสาํเรจ็ตามทีไ่ดตัง้เปาหมายไว เมือ่คนในองคกรมคีวามสุขในการทาํงานจะสงผล
ใหบรรยากาศในองคกรเปนไปในเชิงบวก และสามารถบริหารจัดการองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นดวยเชนกัน
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